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3. 1.道徳的刺戟の具体的なあらわれとしての労働規律
人々が一定の目的のために協同して向うとき，それらの人々の聞になにかしらの秩序が保た
れなければ，その目的は円滑に達成きれないであろう。乙の乙とは企業の場合にも当てはまり，
労働者はパラパラに働くのではなく，ある一定の秩序に従って共同作業に従事している。乙の
ような秩序への「従属」が規律であ Jf 乙の意味で，規律は，あらゆる社会に，あらゆる組織
(50) í秩序そのものは労働規律を構成していない。それはその基盤であり前提であり，規律は秩序の結果である叫
(H. THMOHOB, TpY.lOBOH paCnOpH.lOK Ha npe.llnpHHTHH, lOpH.llH羽田印刷TepaTypa， 1974, cTP.7.) í広義には，労
働規律とは共同の作業のときに共通の原則に必ず従わねばならない乙とを意味する叫 (3. CHMnopoT H .llPY. , 
npHMeHeHHe 3aKOHO.llaTeJlbCTBa, pery J1HpylOLUero 且HCL(HnJlHHy TPY.la pa60可HX H cJly>KalUHx, HaYKoBa .llyMKa, 1980, 
CTp. 46. ) 
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体l乙，必要で‘あ dl しかし，そのような「従属」がどのようにしておこなわれるのか，すなわ
ち，規律の社会的本質，性格，それを維持してし、く手段，は，生産手段の所有形態l乙規定され
ている。例えば，生産手段の私的所有のもとでは，労働の規律は:重の性格をおポ?レーニン
が鋭く指摘しているように，封建制のもとでは「むちの規律」が，資本制社会では， 「飢えの
規律51 が支配していた。特ι 周期的な恐慌にみまわれる資本主義では，労働者はたえず失業
の不安にさいなまされ，労働の規律は解雇の脅威にとって代られている。労働者は自己の労働
力を生産手段の所有主に商品として売らざるをえず，そして資本家が無理に押しつけた規律を
守らざるをえない。なぜならば，それを拒否して一度職を離れると，労働者だけでなくその家
族も長期間無収入のため困窮を強いられるからである。乙の意味で，「飢えの規律」は「資本
主義の労働規律の本1l~ と考えられる。
これに対して社会主義社会では事情はどうなるのか? 社会主義のもとでも，規律は，上部
構造現象として，すなわち，「意思行為」として，勤労者が社会的(労働)生活の一定の秩序
に無条件に従うことを要求する，法的諸関係および倫理的諸関係の総体，であ d! 企業レベル
では，内部労働秩序がその具体的な例である。
ソ連邦では，企業の労働秩序が，内部労働秩序規則 (npaBH~a BHyTpeHHero TpyaoBoro pacnopHaOKa) , 特
殊規律規定 (YCTaBbl 0 aHcUHn~HHa)，技術規則 (TeXH日間CKHe HHCTPYKUHH) ，職務規定 (ao刷HOCTHble no~o­
lKeHHp. ) によって，規制されている o 企業レベルの労働秩序を規制する法令のなかで「基本的な位置」を
占めているのは内部労働秩序規則である。乙れは，標準規則，部門別規則そしてローカルな規則IJ ， fé区別
される。標準規則とは全ソ規模の (06山町OI03HbIH) ノルマチーフ規範であり，それぞれの国民経済部門で
は，標準規則をベースとして，その部門の特殊性を考慮l乙入れてそれを修正し補足し，独自の部門別規則
が制定され，また，個々の企業では，管理部が，労組工場委員会の同意のもとに，その企業の諸条件l乙合
致した，内部労働秩序規則，を定めている，乙れがローカルな内部労働秩序規則で、あり，いわば我国企業
の就業規則l乙相当する。乙のような規則は標準規則(や部門別規則) ，乙対立するものではなしそれらの
(51) ，-あらゆる社会的生産は労働の規律なしには考えられな l\qJ (旧.且y6pOBCKHH H apy. , liaYQHaH opraHH3aUHH 
Tpy且a， 3KoHoMHKa, 1974, CTp. 338.) 
(52) ，-労働規律は……一万では，あらゆる共同的労働に欠く乙とのできない条件であり，他万では，主として搾
取をお乙なう形態であり，また搾取を増大させる手段でもあるqJ (内海義夫・海道進監訳『労働経済学・仁巻~ , 
大月書店， 1959年， 103ページ)。
(53) レーニン全集(露版)， 39巻， 91ページ。
(同内海. i'M道監訳，前掲書， 103ページ。
(5) CM. , 3. CHMnopoT H apy. , YKa3. CO可.， CTp.46. 
(56) 内部労働秩序規則については，例えば，宮坂純一「ソ連邦企業の就業規則(資料) J , W産業と経済』第 1 巻
第 4 号，を参照。
(間資本主義企業とは異なり，社会主義企業の就業規則には管理部の義務も明記され，管理部もこの秩序に従う
ことが要求されている。「労働規律は(管理部から労働者にいたる)例外なくすべての働き手が内部秩序を無
条件に順守することによって保障される。乙れは，一面では，管理部が自己l乙課せられた義務を遂行すること
によって……，他面では，労働者と職員の意識的なイニシアティブあふれた労働によって保障されるqJ (r. 
MypaWHH H apy. , Tpy aOBoH Ko~~eKTHB H npaBOnOpllaOK, liayKoBa aYMKa, 1987, CTp. 67. ) 
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規則を補足しヨリ正確にする乙とによって具体化されている。
このような規律は，経済学的にも，「生産過程のそれぞれの参加者が必要な作業秩序を厳格
にそして正確に順守するこ止として定義される。だが，規律とは，それを本質的に把握す
るならば，その枠内において共同の労働活動が生じる，生産諸関係の歴史的に規定された一定
のシステム，なのである。ただし，それは実践的には必ず「法規範やその他の社会的規範によっ
て同定さdl 人間の行動に一定の枠を課す乙とになるために，そのレベルで、把握すると，前
述のような定義(理解)が生じるのだ。
人間は(それぞれが生活している社会そして企業の)生産諸関係を認識するにつれて，それらの諸関係
を，法律・規則・規範システムのなかに位置づけ認める。その結果，協業過程における人々の関係は組織
としサ形態をとる。乙の組織の労働主体への要求がいわば規律である。従って，そのような要求が(意思
をもった)人聞によって実行されるかぎり，規律は主観的要悶に依存しているが，その要求が生産条件や
人々の交通の諸条件に規定されている以上，それは客観的性格を有していよ!乙の意味で，規律は，労働
過程における人々の聞の社会的結びつき (C回3b) として，生産諸関係の一部を表現している。「いかなる
社会でも，経済学範障としての労働規律は，生産の参加者が・........一定の秩序l乙従う乙とにあらわれる，
歴史的に一定な結ぴっきの形態，人々の聞の経済諸関係，である叫
生産手段の私的所有が廃止された社会主義でふ共同労働は一定の秩序への「義務的」服従
を要求する。しかしながら，それは，その「服従の仕方」の点で，すなわち，乙の社会では，
搾取から解放された「自由な」人々が一定の秩序に「自発的にJ I意識的に」従う乙とが想定
されている点で，資本主義企業の規律とは，原則的に，相異してし1461 端的に特徴づけるなら
ば，社会主義企業のもとでの規律は「自発的なJ I意識的な」規律であるが，それは，社会全
体の利害そして一定の企業の利害に服従する「自由な」人間?)を前提Uているのだ。かくし
て，社会主義的労働規律のあり方そのものが利害の「統一」を証明している乙とになる。それ
(58) B. 1. MaJIHHHH H .llPY. , COI..(HaJIHCTH可eCKaH .llHCUH日JIHHa TPY且a， :3KoHoMHKa, 1986, CTp. 6. 
(59) 06日CTBeHHaH ゆopMa TPY且a npH COUHaJIH3Me, :3KoHoMHKa, 1984, cTp.193. 
(60) CM. , 11.4aHrJIH, Tpy.ll, HaYKa, 1973, cTp.429. 
(61) Tpy.l KaK nepBaH lKH3HeHHaH nOTpe6HocTb, BbI凹抽出銅山KOJIa， 1987, cTp.92. 乙の場合の生産諸関係は組織一
経済的諸関係である。 (CM. ， B. MaJIHHHH H .llPY. , YKa3. CO可.， CTp. 14. ) 
開 「社会主義労働規律の特徴として，特に，つぎの乙とが指摘される。第 1 Ir.，勤労者自身の規律である乙と，
第 2 Ir.，意識的な規律であること，第 31r.，自発的な規律であること(なぜならば，大多数の勤労者が労働規
律の順守を社会l乙対する自己の重要な義務であると考えているからである。)従って，社会主義労働規律は一定
の秩序への単なる服従ではなく，内的な信念から生じた意識的な自発的な服従であり，つまり自主規律なのだ叫
(CM. , A. rOJIOB H .llPY. ，且HCUHnJIHHa TPY.lla, :3 KOHoMHKa, 1971, C叩.7. ) 
(63) ，-…・・・個々の人々の行動の自由は，全体としての社会の利害，所与の集団の利害，に従属する叫 (M. Bopo-
6beBa, COUHaJIHCTHlJeCKOe copeBHOBaHHe H .lHCUHnJIHHa TPY.lla, MbICJIb, 1975, CTp. 52. ) 
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は集団主義のあらわれでrb ，新しい労働態度(道徳的刺戟に則った労働)を意味している。
乙乙に，「社会主義的」規律は道徳的刺戟の具体的形態として解釈される。
3.2. 道徳的刺戟の未成熟の指標としての労働規律違反
社会主義企業のもとで、は，理念的には，一連の労働秩序がその従業員によって「意識的に」
「自発的I乙」順守されている乙とになっている。しかし，このような特質はし 1まだ絶対的なも
のではなしかなりの労働規律違反がみられその解決が重要問題としてとりあげられそれに対
して多様な措置が講じられているのが現状である。乙れは単にすべての働き手が古い伝統から
習』慣から古い時代遅れの見地から解放されていdトだけではなく (後述するように)根本的な
問題を含んでいるのであるが，乙乙ではその違反の実態の一端を数字によって確認する。
労働規律違反の主要な形態は，遅刻，欠勤，酪町出勤，管理部の命令・指令の未遂行，であ
り，乙れは多くの社会学調査によって確認されていま!例えば， 1972年IL.，カザフ共和国の肉
(67) かん詰コンビナートにおいて労働規律の違反状態が調査された。乙のコンビナートでは，違反
を，基本的1(. ， (1)出勤秩序の違反(欠勤，遅刻および早退，酪町出勤)， (2)仕事の過程での違
表 1 労働規律違反状況 (1972年)
調 査 人 数 . 人
コンビナ 冷蔵工場 ソーセー 第一加工 かん詰 工業製品 医薬品
基礎的な規律違反 -b3全人体) (194人) ジ工場 工(629人場) 工(504人場) 工(76人場) 工場(285 (361人) (175人)
違 害j 違 割 違 割 違 割 違 害リ 違 割 違 割
反 反 反数 反数 反数 反 反数 i口'>. 数 I口L i口L I口』 I口L 数 ムロ 数 1口』
出勤秩序:
(1)欠勤，遅刻 244 47.8 28 58.3 38 62.8 54 54.5 40 51. 9 6 75 6 54.5 
(2)酪町出勤 60 11. 8 8 16.6 16 22.3 13 13.1 6 7.8 3 27.3 
作業過程で:
(1)作業拒否 75 14.7 4 8.3 8 11. 1 7 7.1 12 15.6 1 9.1 
(2)管理者の命令 71 13.9 4 8.3 5 6.9 16 16.2 10 13 1 12.5 
の未遂行
(3)生産工程の違反 60 11. 8 4 8.3 5 6.9 9 9.1 9 1. 7 1 12.5 1 9.1 
計 510 100 48 100 72 100 99 100 77 100 8 100 11 100 
(出典) Y rrpaBJIemle COLl.l1a品HbIM pa3BI1TI1eM rrpo・印刷出TI1BOM， CTp. 161 -162. 
制 「労働規律は……集団主義発達水準の指標である~ (Tpy~oBaH ~HCUHn~HHa KaK 06beKT COUHa品目oro n~aHHpOB-
aHHH B npOH3BO~CTBeHHblX Ko~~eKTHBax， λry， 1971, CTp. 21.) 
節目 CM. , 1O.且y6pOBCKHìi H 且py. ， YKa3. CO可.， cTP.342. 
(66) CM. , T. CeMbIKHHa, nYTH Y印en~eHHH COU. ~HCUHn~HHa TPY ~a， (Hay可Hblìi KOMMYHH3M) , 1984, M3, C叩.5.
(67) YnpaB~eHHe COUHMbHblM pa3BHTHeM npOH3BO，且CTBeHHblX Ko~~eKTHBOB， HaYKa, 1975, CTp.161-162. 
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反(作業拒否，管理者の命令の未遂行，生産工程の違反)， (3) その他の内部労働秩序違反(ち
ょっとした使い込み，粗野な言動，など) ，に分類すると，表 1 のような状況を呈していた。
また，ゴーリキ一市およびゴーリキー州の企業で，それぞれ性格の異なる 8， 697 の違反を行
った労働規律違反者 5， 922 人を対象としてアンケー卜調査が行われた。それら違反とは，欠勤
が46%，酪町出勤が21. 7%，遅刻が 7.2 %，無届早退が 6.2% で、あっ ff いずれにしても欠勤
が基本的な違μ-で、ある。規律違反の原因について労働者自身が回答した調査があるが，それに
よれば(表 2) ，アルコール依存症が大きな原因となっている乙とがわかd!
表 2
労働規律の違反の原因 回答者の数 全体への割合 (%)
飲酒と二日酔 3, 329 56.2 
家庭の事情 1, 220 20.6 
友人との出会いと案内 621 10.5 
作業への遅れ 378 6.4 
乱暴狼籍による拘置 375 6.3 
病 気 258 4.4 
通行許可証の紛失 183 3. 1 
生産での不規律 160 2. 7 
ほかの原因 628 10.6 
l ~かなる人々が労働の規律に違反しているのであろうか。これは重要な問題であるが，それ
をあきらかにするためには，多数の調査が大規模に実施されることが必要であり，それを欠く
ならば然るべき結論をだすことは不可能である。従って、本稿では手元にある資料のなかから
いくつかを紹介し，その若干の傾向を確認するにすぎない。
例えば，ソニン (M 日 Com1H)によれlfl 社会学調査研究によって，違反者が男性に集中し
ていることがあきらかにされている。また，その年令別分折によれば，欠勤者数は年令ととも
に増加傾向を示し， 30代前半にピークを迎えている(表 3 参照)。と同時に，勤続年数との関連
(68) M. COHf1H ， φOpMf1pOBaHHe CO~. nf1 C~Hn~f1Ha Tpyna, 3HaHf1e, 1974, cTp.34. 
側 この調査をみて，労働規律jß反の主な原閃の 1 つが大柄である乙とに驚かされるが，・それなりの基盤があっ
たのである。乙れは，自由時間の増大と少なからず結びついている。ソ連邦では，労働時間の長さが革命前と
比べると約tにまで知縮され，遇 5 日労働の実現は 1 年日O 日余りの休日を労働者に保障したのである。そ
の自由時間の増大は芯来労働者の創造的可能判:を発揮させていくべきはずであったが，これに反して否定的影
響をもたらしているのが現状である。このことは， {大柄とアルコール中毒lζ対する闘L、の強化 l乙関する措芦:
について} (0 Mepax no yCH~eH目的 60pbI6bI npomB nb5IHCTBa f1 a~KOrO~f13Ma) という党中央委員会 (UK KnCC) 
の決議を生みだすまでになっている。そして，今日では大柄の主要な原閃の l つとして，労働者の意識性や一
般教育水準の低さ ， rrrの労働者の利害や欲求が極端に制限されていること，育成活動の不充分さが認められ
ており，それらの結果，増大した所得や自由時間の非合理的な利用の改善が問題となっている。
(70) M. COHf1H, CO~f1a~HCTH4ecKall nHCUHn~f1Ha Tpy_na, 旦pO中日3naT， 1977. 
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表 3
年令
欠勤者数の割合 4.6 
をみると，勤続年数 1 カ年未満の層に欠勤者の50.9%が集中し， 1 ~ 3 年層は22.8% ， 3 ~10 
年層は14% ， 10年以上12.3% となり，年令が高くなり勤続年数が長くなるにつれて欠勤者数が
減少する，という傾向，を見出すことができる。
最後に，欠勤者と学歴の聞にも明白な関連が存在することもあきらかにされている。例えば，
欠勤者全体を 100 とすると， 7 学年以下の学歴の層では49. 1 という数字を示し， 8 ~ 9 学年層
が21. 1 ， 10~11学年層が21. 6，中等技術教育層が7.5，高等教育をうけた層ではO. 7 となり，学
歴が高くなるにつれて，欠勤者数は減少している。
現在のソ連邦の国民経済全体および個々の企業において労働規律違反がどれほどの水準で生
じているのかを正確に示している資料は(筆者の手元には)見当たらない。規律の実態は，も
ちろん，個々の企業においてかなりのバラツキがあるであろう(例えば，ある資料では， 1967 
~~:1J{， 規律違反のレベルに関して， 3 つの企業でそれぞれ10. 2% , 16%, 51 %という数字が
公表されている)。しかしながら，ヤロスラフスク地方のある企業で実施された 367 人の管理者
を対象とした「生産効率を妨げる諸問題をあげよ」というアンケー卜の結果をみる f? 労働規
律が 4.58 (最大値 5 )と評価され，最大の問題となっている乙とがわかる(表 4 参照)。
問
労働規律
表 4
題 評価
4.58 
労働力不足，流動性 I 4.38 
生産の技術装備 4.30 
資材供給 I 3.22 
労働組織，生産組織，管理上の欠陥 I 4.21 
労働の量や質と支払の聞に関連がない乙と I 3.83 
要員の職業訓練 3.82 
計画上の欠陥 I 3.81 
労働の衛生条件 3.62 
集団における相互関係 I 3.52 
(出典) KaK HaλanHTb nHcUHn~HHy Tpyna, cTp.5. 
。1) 乙の資料が1981年の著作で引用されている。 (CM. ， TpYll KaK OCHOBHaH ゆopMa lKII3HelleHTeJlbHOCTII COU. 06山ー
eCTBa, HaYKoBa 1lYMKa, 1981, CTp. 143. ) 
(72) B. BHTKIIH 1 llPY. , KaK HaJlallllTb 1llCUllnJlIIHY TpYlla, COBeTCKaH POCCIIH, 1983, CTp.5. 
-60 
道徳的刺戟の理論と実際(I ) 
従って，「発達した社会主義社会では，労働規律の順守，誠実な自発的な労働，が圧倒的大
多数の人々にとって， J皇帝ゐ行動規範となっ長」閃)(傍点引用者)とは必ずしもいえない状況が
うかびあがってくる。労働規律という指標から判断するかぎり，ソ連邦の労働者のなかに道徳
的刺戟が充分に発達している，と主張する根拠に乏しいのが現状である。
3. 3. 労働規律の維持・確立の方途
3. 3. 1 .説得
前節l乙て紹介した事例からも明白なように，また，エム・パフノフ (M. naxHo8) の言葉を
借りれば，「……若干の企業において労働規律違反をほとんど完全になくすことに成功をお
さめているにもかかわらず，全体としては生産においていまだ多数の規律違反が様々な形で生
じてい乳(傍点引用者)これは，個々の労働者が個人的利害を集団的利害(や社会的利害)
に従属させようとしなかった(できなかった)ためであり，社会的利害を正しく理解していな
かった(できなかった)ためであり，情況の変化にあわなくなり本質的に形式化してしまった
要求に従って行動しようとしたためであイ!ここ l乙，そのような違反をなくすことをめざした
措置が必要になってくる。
アー・アブラモワ (A. A印刷08a) によれば，労働規律を保障し強化するために「……社会主
義制度に固有なノ長々な方法が利用されているが，それらは，④説得 (y6e)l{)teHl1e) ， @誠実な
労働lに乙対する奨励，の強制(加n酬I
り~ ，懲戒処分と呼ばれることもある引)。
これらの方法のなかで「基本的なもの」句ま説得法で、ある。説得と比一般的に-云db，労働
者や職員の責任感や自覚そして規律正しさを育成し向上させるために，単l乙社会的組織だけで
なく管理部によっても実施される，様々な社会的措置である。この万法の特徴は，多数の研究
者の見解を要約すればブ。とれが，働き手の意識，強情そして意思に対して，共産主義的信念
や(それに照応した)共産主義の建設者としての資質を形成することをめざして，影響を与え
(73) M. COHI1H, Cou. 1ICUl1nJII1Ha TPY lla, CTp. 78. 
(74) HO丁 目日pOMbl凹JIeHHOCTI1， 3KOHOMI1Ka , 1986, cTp.301. ，-労働規律違反はなにか例外的なものではない叫 (M.
Bopo6beBa, Y Ka3・ COlJ.， CTp. 62. ) 
何 CM. , 06w目TBeHBeHHa日中opMa TpYlla npl1 COUl1aJII13Me, cTp.197. 
側 O. B. A印刷OBa 1 llPY. , KOMnJIeKCHblH nOllXOll K yKp叩府間的 TPYllOBOH 11I1CUl1nJII1Hbl , K) PI11111町四回 JII1TepaTypa，
1982, CTp. 90. 
。 7) Y lJaCTl1e TPY llOBblX KOλJIeKTI1BOB B ynpaBJIeHl11 np0I13BOllCTBOM, Mry, 1980, CTp. 194. 乙のような方途はレーニ
ンの考えを具体化したものである，とされている。 (CM. ， A. rOJIOB 11 且Py. ， YKa3. CO可.， cTp.14.) 
刊 「説得法は社会主義労働規律を保障する基本的な万法である叫 (YlJaCTl1e TpYllOBblX KO川町TI1BOB B ynpaBJIeHl11 
np0I13BOllCTBOM, CTp. 195. ) 
(79) CM. , H. TI1MOHOB, Y Ka3. CO可.， cTp.69. 
(80) A. 口日TaKOB， YKpenJIeHl1e TPY llOBOH 11I1CUl1nJII1Hbl, HaYKa, 1979, cTp.93. 
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る，手段であり，思想教育としての性格を有していること，に存在している。従って，「乙の
方法の意義は社会主義労働規律の性格そのものから生じぷ!とされ，「共産主義lに乙近づくυlに乙
れて，説得の比重と意義は高まり，強制のそれは低下す 51 と位置づけられている。
しかしながら，この説得法の具体的内容は，例えIf? 管理者と部下の意見の交換に代表され
るが，これが(後述の)社会的感化措置に類似してL1包乙ともあり，必ずしもあきらかではな
い。今後の検討事項の 1 つでもあぷ!
3. 3. 2. 奨励
奨励(すなわち，誠実な労働に対する奨励)は，意識的な労働規律の確立のうえで，説得法
と「弁証法的に統一」 (8じこものとして，重要な役割を与えられている。乙のような奨励の形態
は多様であるが，つぎのように整理される。
(1) 国家機関によって，中央集中的に定められているもの(これは労働法において明記されて
いる)側
(イ)称 讃
(ロ) プレミアムの授与
り価値ある物品の贈呈
(斗賞状の贈呈
休) 名誉板や名誉簿への氏名の記載
(2) それぞれの企業において独自に実施されているもの(これは各々の企業の内部労働規則に
明記されている)
(イ) 各種の名誉称号の授与
(ロ) 社会文化および日常生活上のサービスの優先的享受(サナトリウムや休息の家の優先的
利用)の権利を与える乙と，など。
(3) 社会的組織(労働組合，コムソモール組織)によって定められたもの
(イ) 証書の贈呈
(ロ)勲章やメダルの贈呈，など。
これらの奨励は，管理部によって，労組工場委員会と「共同で、」あるいはその「同意のもと
倒的. Lly6pOBCKHﾌﾎ H llPY. , YKa3. CO可.， CTp.344. 
(82) ﾀ. nHTaKoB, YKa3. CO可.， CTp.92. 
(83) CM. , H. Kypo可KHH H 且PY. ， PyKOBO且HTeJIb H KOJIJIeKTHB, 3 KOHOMHKa, 1979, CTp.94. 
制 「説得法は……社会道徳的感化法と名付けられる叫 (Y'IaCTHe TPY1l0BblX KOJIJIeKTHBOB B y日岡町田HH npOH3BOｭ
llCTBOM, CTP. 196. ) 
(85) 例えば，社会主義競争が説得法として位置づけられる (CM. ， H. THMOHOB, YKa3. CO可.， CTp. 71.) 乙ともあ
り，その関連がヨリ詳細にされなければならないであろう。
(86) ，-……奨励法は・…・・説得法と弁証法的に統ーしている叫 (3. CHMOPOT H llPY. , YKa3. CO可.，CTp. 102. ) 
間 CM. ， TaM )({e, CTp. 131 - 132. 
(8) KOMMeHTapHﾌﾎ K 3aKOHOllaTeJIbCTBy 0 Tpy lle，旧pHll附eCKaH JIHTepaTypa, 1986, cTp.306. 
つ』? ?
道徳的刺戟の理論と実際(I ) 
で、」適用される。いずれの場合にも管理部は奨励の適用にあたって工場委員会の承諾を得なけ
ればならない，という点で，同一性がみられるが，その意味は必ずしも同じではない。例之ら，
現在の慣行として，賞状の贈呈，名誉帳や名誉板への氏名の記載，は「共同で」お乙なわれて
いるが，乙の場合は，労組工場委員会の会議において，管理部の代表の出席のもとで，共同決
定という形をとる。乙れに対して，称讃・プレミアム授与・価値ある物品の贈呈の場合には，
労組工場委員会が，会議において，管理部の提案を検討する乙とになっている。工場委員会が
その提案に同意した時，管理部が(それをうけて)命令を下す( 1同意のもとで、」奨励が実施
されるL もし工場委員会が同意しない場合には，管理部には単独で奨励する権利が与えられて
いない。「共同決定」という形をとるかあるいは「同意」という形をとるかは別として，工場
委員会はこの(奨励の適用という)問題の解決において合議機関 (KOJIJIenlaJIbH凶 opraH) とし
て重要な役割を果たしているのであり，労組の(乙れだけではないが) 1参加」は歴史的に拡
大傾向を示♂)今日では 1 つの原則となっている。
奨励措置の現状およびその有効性の一端をあきらかにした資料として， 1970年代後半にウク
ライナ科学アカデミー「国家と法」研究所が(ウクライナ共和国労組会議専門委員会と協力し
て)実施した調査研究の資料があイ!以下そのいくつかを紹介し奨励の現実の一部を確認する
ことにした t'。奨励は，単に自己の労働上の義務を遂行したことではなしその義務を模範と
なるような形で遂行した乙と，社会主義競争における勝利，生産物の質の向上，労働上の技両
の向上，等々，に対して，おこなわれる。しかも，社会主義競争における勝利者への奨励が一
番多く適用されている乙とが明白である(表 5)。これは(後で検討するように)競争の過程で，
集団主義や規律性が育成されるためでありまたそのことが(今回はたまたま勝利者l乙なれなか
った)他の同僚にも波及することが期待されているためであろう。
いかなる奨励形態が利用されているかを示す資料が表 6 である。乙の表から，いずれの企業
においてもプレミアムが最も重要視されていることが明白である。奨励形態をいわゆる(常識
的に理解された)物質的奨励 =1刺戟」と道徳的奨励 =1刺戟」に分けるならば，プレミアム
と価値ある物品そしてサナトリウムや休息の家の利用 kの特権が物質的奨励に相当し，それ以
外のものは道徳的奨励に分類される。乙の相互関係を示したものが表 7 である。また，従業員
たちがし 1かなる奨励形態を好んでいるか(物質的なものか道徳的なものか)をあきらかにした
資料が表 8 である(乙れはドニエプル治金工場の事例で、ある)。乙れらの資料は，従業員によ
って， n，社会的状態，年令，学歴， f乙関わりなく，物質的奨励が好まれている乙と，を示し
ている。
(89) CM. , 3. CHMOPOT H APY. , YKa3. CO可.， CTp.134-135. 
(90) A. 口日TaKOB， YKa3. CO可.， CTp.102. 
(91 CM. , 3. CHMOPOT H APY. , YKa3. CO可.， CTp.140-148. 
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表 5
いかなる労働上の業績に
対して奨励されるのか
総指標 l乙対する割合
1.労働義務の模範的遂行
2. 社会主義競争における成功
3. その他の成果
キェフ・オート
パイ工場
40% 
46% 
14% 
ドニエプロ
治金工場
42% 
55% 
3% 
ウクラィナ共和
国労組会議資料
20.4% 
48.5% 
31.1% 
(出典) 3. CMMOPOT M .lI.PY.，日pMMeHeHMe 3aKOHO.ll.aTeJIbCTBa...…, cTp.141. 
表 6
奨励全体への割合
奨励措置 キェフ・オート
パイ工場
ドニエプロ
冶金工場
1.称讃
2. プレミアム
3. 価値ある物品
4. 賞状
5. 名誉簿，名誉板への記載
6. r共産主義労働突撃班員」称号
7. メダル
8. 勲章
9. サナトリウム，休息の家の
優先的利用
10. r…・・・優秀者」称号
1 .その他
19% 
24% 
5% 
10% 
7.5% 
3% 
9% 
10% 
5% 
2.5% 
5% 
(出典) TaM )l{e, CTp. 144. 
表 7
企 業 物質的奨励
1.キエフ・オートパイ工場 34% 
2. ドニエプロ冶金工場 31.4% 
3. ウクラィナ共和国労組会議が実施
50.5% したアンケート資料より
(出典) TaM )l{e, CTp. 145. 
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14% 
20% 
6.8% 
10% 
8% 
5% 
6% 
16% 
4.6% 
3.6% 
6% 
道徳的奨励
61% 
62.6% 
44.5% 
ウクラィナ共和
国労組会議資料
17.7% 
44% 
6.5% 
7.5% 
3.4% 
15.9% 
5% 
不
5% 
6% 
5% 
明
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表 8
性 社会的地位 年 齢 学 歴
奨励の種類
男 女 労働者 職員 30歳まで 30歳以上 8学年まで 中等教育
1.物質的奨励 54.5 41.1 41. 0 58.0 48.5 52.0 48.0 46.3 
2. 道徳的奨励 12.3 17.6 17.0 12.5 20.5 9.0 16.0 12.9 
3. 2 っとも 16.6 20.3 13.1 17.0 17.8 17.0 8.0 18.5 
4. 回答なし 16.6 20.0 28.9 12.5 13.2 22.0 28.0 22.2 
(出典) TaM )l{e, CTp. 146. 
3. 3. 3. 強制
ソ連邦でも，現実には，労働規律の維持・確立は単に説得や奨励といった方法だけではなく
強制的手段によってもお乙なわれている。乙の場合，強制とは怠慢な働き手として自己の労働
上の義務を然るべく遂行させる乙とであ次具体的には，規律違反者に対する「賞罰主義」を
意味し，管理部が，法的影響措置として，懲戒処分を課したり，あるいは社会的影響処置が採
られている。
現在「最も普及している処分形鋭は当該企業の管理部あるいはその上級機関によって規律
違反者に課せられる懲戒処分である。乙れは怠慢な働き手の「再教育」と新たな規律違反の
「予防」を目的としてい d! 懲戒処分として法律に明記されているものは，
(1) 注意，
(2) 叱責，
(3) 厳しい叱責，
(4) 低い給与の作業への配置転換あるいはそれに相当する職務への更送(最高 3 カ年間) , 
(5) 解雇，
である。
乙れらの処分のなかで最も重いものは解雇である。これは，つぎの 2 つの場合に，すなわち，
第 11乙，従業員が正当な理由なしに労働契約に定められた義務(あるいは内部労働秩序)を常
命hbt遂行しなかっ da(違反した)場合に，しかもすでに過去になんらかの処分や社会的措
置(後述)が課せられている場合に，そして第 2 t乙，正当な理由なしに欠勤した場合に，適用
(92l CM. , A. rO.nOB H 且PY. ， YKa3. CO可.， CTp.14. 
(93) TaM 米e， cTp.33. 
(94) ゴロフによれば，予防が乙の万法の基本的任務である。 (CM. ， TaM lKe, C叩.16. ) 
(95) o. A6paMoBa H .lIPY. , YKa3. CO可.， cTp.73. 
(96) なにをもって常習犯であるかについて明確な規定はないが，実践的には， 3 回以上違反した場合にそのよう
にみなされている。 (TaM lKe, CTp. 73-74. ) 
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される。
また(解雇の対象とならない)規律違反者には， (懲戒処分ではない)法的制裁措置 (MepbI
叩aBOBoro B03江efiCnmI1H) として，労賃システムで定められたプレミアムの剥奪，年度末報酬の
剥奪，長期勤続に対する有給休暇の剥奪など，が適用される。これは補完的制裁措置とも称せ
られている。
上述のような懲戒処分を課す代わりに，規律違反の諸問題が集団的な検討に付されることが
あ次乙れは，労働秩序の違反者が将来は社会に必要な行動をとれるように彼らの意識に影響
を与えることを目的とした，社会的措置である。このような措置は違反行為の軽重や状況に応
じて多様であるが，その「法的意義」の程度に応じて，つぎの 3 つの措置グループに整理され
g~) 
(1) 集団のインフォーマルな (HeゆOpMaJIbHoe) 社会的反応を具体化した措置。これは教育的意
(101) 
義を有した措置であり，社会的感化措置とも称せられている。例えば，メンバーの行為をブ
リガーダ集会において審議すること，従業員総会において批判すること，工場新聞の記事に
する乙と，がその具体的な例である。
(2) 法的効力を有するあるいは(懲戒処分を適用せずとも)一定の法的結果を引きおこす措
置。これは，社会的感化措置と比べると，ヨリ狭い概念であり，(牲会的組織(例えば，
党組織，労働組合，コムソモール組織等々の然るべき機関)によって，職務上の義務の未遂
行に対して，適用される措置である。乙れらは(管理部によって実施される懲戒処分と対比
する意味で)社会的処分 (o6meCTBeHHoe B3bICKaHI1e) と称せられている。例えば，ソ連邦労
働組合規定 (YCTaB) には，そのような処分として，注意，けん責，除名，が記されている。
(104) 
これは当該社会的組織の決議や決定という形態をとる。
(3) 法的性格をもちしかも懲戒処分的要素も含んでいる，すなわち，「警備的なJ (oxpaHI1TeJIｭ
bHbI員)性格をもった，措置。これは同志裁判所の活動に代表される。
(開 TaM lKe, cTp.73. 欠勤とは，具体的には，つぎの乙とを意味している。正当な理由がなくて一労働日にわ
たって出勤しない場合，労働契約の破棄について管理部に通知せず仕事を放棄した場合，予告して 1 カ月経
過する以前に管理部の同意なしに仕事を放棄した場合，期限付労働契約を結んだ労働者が期限終了前l乙管理
部の許可なしに仕事を放棄した場合，若年スペシャリストが 3 カ年の義務期間の終了前l乙仕事を放棄した場
合，がそれである。 (TaM 氷e， CTp. 75. ) 
(98) TaM lKe, CTp. 83 -84. 
(9) CM. , TaM lKe, cTp.93. 
(1∞) CM. , À. 日目TaKOB， Y Ka3. COlJ., CTp. 174. 
(101) 3. CI1MOpOT 1 IlPY. , Y Ka3. CO可.， cTp.224. 
(102) H. T I1MOHOB, YKa3. CO可.， CTp. 111. 
(103) COBeTCKoe TPY IlOBoe npaBO，旧pl1lll1羽田印刷TepaTypa， 1985, cTp.386. 
(1似) H. TI1MOHOB, YKa3. COlJ., cTp.113. 
(105) ﾀ. nHTaKoB, YKa3. COlJ., CTp. 176. 
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(1侃)
同志裁判所は，労働規律違反事件を審議する，選挙による (BbI6opHbIH) 社会的機関である。乙れは，従
業員が50人以上の(企業をはじめとする)労働集団において，その集団の総会の決定に拠って，設けられ
る (50人未満の集団においても上級労働組合組織の同意があれば設置されるし，大企業においては，職場
や班ごとにもその設置が認められているL その構成員の人数は 5 名以上であり，いずれも(労組工場委員
会によって召集された，選出)総会において投票によって選出される。任期は 2 カ年であり，互選によっ
て役員が決められる。
乙の同志裁判所は， 1) 企業の指導者および(懲戒処分を課す権利を有する)その他の役職者の提起
(C006Il.\eHHe) に応じて， 2) 労組およびその他の社会的組織の申告 (npeJlCTaBJIeHHe) に応じ，て， 3) 
同志裁判所のイニシアティブにもとづいて，労働規律違反事件を審議する。例えば，正当な理由のない欠
勤，酪町状態での出勤，労働安全上の規則の違反，などが，そのような事例である。
事件は(それを受理して) 15日以内に審議され，審議に参加した裁判メンバーの大多数の承認のもとで
決定がなされ，公開される。同志裁判所が規律違反l乙対して適用する処置はつぎの通りである。(1)公開の
場で謝罪させること， (2) 同志として警告する乙と， (3) 社会的叱責， (4) 社会的けん責(印刷物に公表される
乙ともあるし公表されない乙ともある)， (5) 国家財産の横領や反アルコール法違反などへの罰金 (50ルー
ブルまで)， (6) 企業の指導者へ規律違反者の更送を提案する乙と， (7) 同じく解雇を提案すること， (8) 同じ
く各種のプレミアムの剥奪を提案する乙と， (9)休息の家やサナトリウムの利用停止， (10) 住宅取得権の延期，な
ど。乙のような決定に対し，当時者(違反者)は 7 日以内に上告できる。
3.3.4. 若干の検討
(107) 
社会主義のもとで、は，労働規律は，それが統一した社会的利害を表現しているために，なに
(108) 
よりもまず働き手自身の自覚によって保障される。だが，あえていうまでもなく「新しい規律
(社会主義的労働規律一引用者)の生成過程は 自然発生的なものではありえなし(!?ので
あり，それが確立するまでの聞はある程度の規律違反は避けられないものであろう。事実ソ連
邦でもそのような理解にたっているために，規律違反に対して様々な措置が講じられてきたの
であり，現実には，説得，奨励，強制(処分) ，によって，労働規律が保障されている。
しかも注目すべき乙とは，それらの措置のなかでは説得が本来的なものであるにもかかわら
ず，いままではどちらかといえば秩序は法律(処分)によって強制的に維持させられる傾向が
みられ，規律の確立・強化は規律違反に対する措置の作成(特に，処分の実施)に帰着してし
(10) 
まう，という傾向，が強かった乙とである。規律が主として法的範轄として法学者によって研
(106) 乙れについては，例えば， ﾁ. OHTaKoB, YKa3. CO可.， cTp.176-182;O. ﾁ6paMoBa H JlPY. , YKa3. CO可.，
CTp. 94-98; lI.HcUHnJIHHa TPYJla --)1.町o K制Jloro， f1po蜘3JlaT， 1982，を参照の乙と。
(107) r社会主義社会では…・・規律は統ーした社会的利害を表現している…・・・叫 (r. MypaulHH H JlPY. , YKa3. 
CTp. , CTP. 62. ) 
(108) TaM >Ke, cTp.66. 
(1ω) HOT B npOMbIWJIeHHOCTH, cTp.295. 
(110) r最近の10カ年IL，労働規律を住として法学者によっておζなわれてきた)基本的には法範轄として考察す
るという伝統的な枠からの脱出がすすんだ。乙れらの研究は，労働規律を，事実上，労働過程参加者の法
的な権利と義務そして内部労働秩序違反者への制裁の適用という観点からのみあつかったq.J (TpYJl KaK 
OCHOBHaH ゆopMa ……， CTp.127.) 
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(11) 究されてきた乙とがそのことを間接的に証明している。確かに強制もある時期にも必要であろ
(12) 
うが，それはあくまでも「歴史的に」一定の時期に「必要な現象」なのであり，いつまでもそ
ればかりに頼っていることは，たとえ強制手段のなかに社会主義的なものがみられ，特l乙同志
裁判所の活動に独自な特質を見出すことができるとしても，社会主義の理念から云えば，間違
いであろう。だが現実には，多数の指導者たちが強制の意義を過大評価し， 1 つの行政処置
(13) 
(懲戒処分)によって事態を正当化しようとしている。このような(説得の意義を否定するよ
うな)風潮を再検討し，説得を実践的にも正しく位置づけることが必要であろう。
しかしそれだけではなく(すなわち，説得に頼るだけではなく) ，真の原因の探究とそれへ
の対応が必要である。例えば，ヴォロヒ、、エフ (M. Bopo6beBa) も，規律違反は「普通人々の意
識への資本主義の残存としてそしてそれとの闘争が不充分である乙ととしてのみ解釈されてい
る。しかしそればかりではない。多くのことは，労働組織・リズミカルな生産活動・労働文化
の向上・自己の集団への誇りや社会への責任感の形成における本質的な欠陥の克服，に依存し
ているア)と述べているが，本橋の問題意識からすれば，それは道徳的刺戟が(労働者だけでな
く管理者のなかにも)充分に生まれ育っていない乙とを示す 1 つの指標である。このような
(規律違反)現象の発生は個々の働き手が社会的利害や集団的利害を正しく理解できていないた
めであり，社会的利害(集団的利害)と個人的利害の統ーに成功していない結果である。従っ
て，利害の統ーを客観的に保障するメカニズムをっくりだす乙とがヨリ重要なことなのだ。
(16) 
チャングリ (1. LJ:aHf JiYl )によれば，規律はつぎのようにして維持される。
(1) 横暴な権力の影響のもとであるいは厳しく運命づけられた社会的必要性のもとで。(非経
済的あるいは経済的強制によって維持される)強制的な規律。
(2) 勤労者によって認識された客観的な自然的および社会的必要性として。これは伝統的に形
成されてきたあるいは法的に定められた規則の順守を要求する。意識的な自発的な規律。
(3) (一定の要求が個人的に呈示される)個人の内的衝動として。自主規律。
現在のソ連邦は，基本的には， (2) の状態にある。 (2)から(3)へと移行できるか否かは利害の統
ーを生産(労働)過程のなかで具体的に再生産していく乙とができるかどうかにかかっている。
(ll) Tpy且OBaH ~HCUHn~HHa KaK 06もeKT COUHa~HHOfO n~aHHpOBaHHH ……， CTp.5. 
(12) r. MypaWl1H H ~py. ， YKa3 CO可.， cTp.76. 
(13) CM. , TaM )f( e, CTp. 77. 
(14) M. Bop06beBa, YKa3. CO可.， CTp.63. 
(15) 我々の理解では，労働規律の状態は，諸々の利害が現実的にどれほど統ーされているか，にかかっている。
そして，社会主義のもとでは，労働に応じた分配によって乙の統ーが保障されている乙とになっているので
あり，この検討が必要である。「労働規律の状態は，……〈各人は能力 I乙応じて，各人は労働l乙応じて〉が
どれほど首尾一貫してまた正しく実現されているかに，大きく依存している。…ー・労働l乙応じた分配原則が，
社会的利害と集団的利害そして個人的利害の結合，……労働規律の順守，を保障する叫 (Tpy~ KaK OCHOBHaH 
ゆopMa.... …・・， CTp. 133.) 
(16) 1. L!aHf ~H ， Y Ka3. CO可.， CTp.428, 
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(17) 
今日では，このことがブリガーダ方式で試みられている。
4. おわりに
社会主義社会とは理論的には(たとえ矛盾的統ーであろうとも)利害が一致している社会で
あり，このような社会では道徳的刺戟が生まれ発達しているために，そこで働く人々を労働へ
とヲ|き入れるために特別な「刺戟」を必要としないはずである。しかしながら，このことは，
以上の検討からもわかるように，現在の，本来は集団主義(従って，集団的刺戟ゅ道徳的刺戟)
が内的に固有である，ソ連邦において，働く人々がすべてそのような集団主義原則にもとづい
て(すなわち，道徳的刺戟に則って)労働していることを意味しているわけではない。現実に
は道徳的刺戟に則って働く人々が少数である一一ー労働規律違反の現実がそのことを証明してい
るーーためか，コレクチピス卜の育成をめざして様々な措置が講じられてし情。例えば，労働
の仕組みそのものを「集団主義的l乙」変えることを志向しているブリガー夕方式はその一例で
あり，これは生産諸関係の改善→変革を意味している。またそれと同時に，上述の意味での
「刺戟」に相当するものも存在している。それはいわゆる社会主義競争に代表される。特に現
(18) 
在ではそのー形態である共産主義労働態度をめざす運動が大衆的に組織され，それによって，
集団主義の形成→コレクチピストの育成→道徳的刺戟の生成・発達，が試みられている。後述の
ように社会主義競争それ自体は刺戟であるが，その組織化が 1 つの「刺戟」となる。本稿のま
とめに代えて，乙の運動をとりあげてその意味を考え現在のソ連邦における道徳的刺戟の「現
状」を確認することにしたい。
(19) 
社会主義社会には(ソ連邦においても) ，別の機会に詳論したととし協業の過程で生じる
人々の自然な性向時競争心を「利用した」社会主義競争が広範にみられる。この競争自身が本
来 1 つの刺戟であり，その競争の過程において集団主義が形成されることが多数の調査研究に
よって確認されている。例えば，ソ連邦科学アカデミー特殊技術研究所の労働社会学部の部
員たちが， 1975年から 1976年にかけて，白ロシア大学，イワノヴォ大学，ペルミ大学の研究員，
ザポロジェ，イワノヴォ， ミンスク，モスクワ，ペルミ，ロストフ・ナ・ドヌの高等師範学校
の研究員と協力して，機械建設工業，冶金工業，繊維工業の労働者を対象として実施した調査
研究はその一例であれ表 9 のごとく，多数の回答者たちが競争の過程で「集団主義」が形成
されてきていることを表明している。
(17) 乙れについては，宮坂純一稿「ソ連邦のブリガーダ万式J ， ~産業と経済』第 2 巻第 3 号を参照の乙と。
(18) この運動は1958年にはじめて生まれた。そして1983年には，その25周年を記念してモスクワで，「共産主義
労働態度をめざす運動の組織化のヨリ一層の改善について」科学実践会議が開催され，いままでの経験が総
抗ーされている。 (CM. ， KOMMYHHCTH'leCKOe OTHO山eHHe K TPY.llY, npO中H3.llaT， 1984.) 
(19) 以下社会主義競争については，宮坂純一著『社会主義競争論の展開ゎ千倉書房， 1981年，を参照のこと。
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道徳的刺戟の理論と実際(I ) 
このように集団主義は競争の過程で(社会主義競争が同志的協力と相互援助の関係を基礎と
しているために)必然的に形成されるが，この集団主義の確立をいわば直接の目的として展開
されている競争もある。共産主義労働態度をめざす運動がそれである。共産主義労働態度とは，
例えば，
① 最重要な社会的義務， {働かざるものは食うべからず〉原則に応じて働く社会成員の名誉
で第一義的な義務としての労働への態度。
② 食客心理や消費気分との闘い。
③ あらゆる仕事に対する自発的な態度，他の人の労働やその結果への尊敬。
④ 集団主義と同志的相互扶助の発達。
⑤ 科学技術進歩，社会的労働の生産性向上の全ての資源の摘発と利用をもとにした最大の杜
会的労働生産性の達成への志向。
⑥ イニシアティブ，任意の労働l乙対する積極的な創造的アプローチのたえざる発揮。
⑦ 〈能力 l乙応じてわすなわち肉体的および精神的諸力を完全に使って社会のために働かん
とする内的欲求。
⑧ 熟練，知識，労働技能，思想および文化水準のたえざる向上。
⑨ 怠け者，労働規律の違反者，怠慢者，なげやりな仕事をする人に対する厳しい態度。
⑩ 労働心理学・衛生学，アーゴノミックス，産業心理学，生産・労働のすべての業績と要求
を利用して，科学的労働組織原則にもとづいて，労働を打ち建てようとするたえざる志向。
⑪ 意識的な必要性と第一義的な内的な生活欲求としての，人間生活の本質としての，喜びゃ
名誉の源泉としての労働に対する態度。
を意味しているが，それらのなかで，特に，集団主義，同志的相互援助，自己の能力を最高に
発揮しての労働活動，労働への創造的態度，意識的規律，が重要視されている。
我々が注目したいことは， (共産主義労働態度をめざす運動を含めて)社会主義競争の組織
化の原則の 1 つとして物質的奨励と道徳的奨励の統ーが位置づけられている乙と，特l乙物質的
奨励(賃金)が競争の組織化において大きな役割を果たしていること，である。
社会主義競争は，個々の企業でいかに組織されているのであろうか? 乙の問題へのアプローチはいく
つか考えられるが， l 、かなる原則にもとづいて競争が組織されているのかという観点から概観する乙とも
できる。ただ社会主義競争の組織原則に関しでも定説があるわけではない。例えば，スモリコフ (8. CMｭ
OJIbKOB) は，一般原則と特殊原則に分け，一般原則として，民主集中制原則，客観性原則，効果性原則，
物質的「刺激」と道徳的「刺激」の統一原則をあげ，特殊原則として，公開制，結果の比較，先進的経験
の実践的反復をあげている。本稿では，それらを考慮しつつも，競争を組織するうえでの前提ともいうべ
きものをレーニン的原則一一①公開制，②結果の比較，③先集的経験の普及 としてまとめ，そのう
えで社会主義競争を組織する場合に独特なものとして，④物質的および道徳的「刺激」をとりあげる乙と
にする。
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公開制とは，資本主義企業での「営業上の秘密」に相反するものであり，乙の原則はほかの原則とも関
連して社会主義競争の前提となっている。乙の公開制は，①競争の目的・条件・最重要な方向l乙関する
適時な明確な情報の保障，②出版物，ラジオおよびその他の手段によって競争の経過を全面的に知らせ
る乙と，③競争の過程でうまれた先進的経験，価値ある発起を幅広く宣伝する乙と，④競争の結果につ
いて参加者l乙知らせ，諸々の集団の後れの原因を分析し，競争組織上の欠陥をあきらかにする ζ と，を意
味している。乙れ故l乙，公開制は，働き手のイニシアティブを高め，思考を鼓舞し，資源を探求させ，自
己の活動に修正を加え，より良い作業方式の探究を推進させる ζ とになる。
結果の比較とは，今日の結果と昨日のそれあるいは将来のそれと比較する乙とであるが，同時に競争の
勝利者の決定方式の改善とも密接に関連している。乙の結果の評価基準としては，労働生産性，生産物単
位当りの原材料支出，原価，生産物の質などが考えられ，また労働生産性が最良の指標であるという主張
もあるが，競争の勝利者の決定の問題ともからんで，企業において独自な方法が採られているのが現状で
ある。かくして，乙の問題は競争の勝利の判定をど乙にもとめるかと L、う重要な問題とも直接関連し，競
争の勝利者への奨励とも合わせて今後の大きな問題となっている。
先進的経験の普及は社会主義競争の大きな特徴の一つであり，後れている人びとへの先進者の援助は社
会主義労働の基本的特徴の一つでもある。乙の先進的経験の普及は，①労働生産性の向上，②勤労者の
物質的および文化的水準の向上，③共産主義的労働態度の育成，④大衆の創造的積極性の発達の促進，
⑤革新者自身の最高の道徳的奨励，としての意義をもっている。そして，それは，生産の規模が著しく増
大し，部門間および企業聞の経済関連が複雑化し，先進的経験自体が著しく内容豊かとなり，先進的経験
の交換が科学・技術革命の発達の不可欠な条件となり，科学・技術革命の発達テンポが先進的経験の普及
過程の促進を条件づけている今日，ますます重要なものとなり，個々の企業においては，先進的経験の研
究・総括・普及という段階を経て一般的なものとなっている。またその具体的制度としては，出来高ノル
マを遂行できない若者への熟練労働者の後援，先進的労働学校，職長コンクール，革新者のおくれた集団
への移動などの組織形態か知られている杭とくに，先進的労働(方式)学校の有効性浦組輔されている。
ソ連邦では，社会主義競争の有効性はその参加者への物質的奨励と道徳的奨励の組織に大きく規定され
ている，と学問的にも実践的にも長い間「公理」として認められてきたし今日でもそうである。もっとも，
現在の共産主義的労働態度をめざす運動が生まれたばかりの頃は，乙の運動の参加者l乙対する物質的「刺
戟」の必要性が否定された時期もあったが，今日では乙の運動も社会主義競争の形態である以上，物質的
「刺激」を排除すべきではないとされている。労働が人聞の第 1 の生活欲求になっていない社会主義では，
本来自発的であり新しい刺激を内包している社会主義競争の参加者に対しでも物質的に奨励する必要が広
く認められているのであり，現在では，物質的契励フォンドからのプレミアムが重要視されている。
例えば，乙のような実践を反映して，最近の研究では，競争参加者の物質的奨励に関して，①社会主義
競争のすみやかな発達の一般的前提をつくりだす形態(賃率システムにもとづく基本的賃金など) ，②競
争の結果をある程度考慮した刺激化形態(職長フォンドからのプレミアムなど) ，③競争の結果l乙応じた
働き手の直接刺激化の形態(物質的奨励フォンドからのプレミアムなど) ，④呼応計画の作成と遂行に対
する企業集団と個々の働き手の生産活動の刺激化の形態，に分類してかなり詳細に検討されている。
このことは，本稿の文脈のなかで整理すると，道徳的刺戟を「刺戟」する社会主義競争が物質
的なもので「刺戟」されている乙とを意味している。乙れは矛盾であるが，これが社会主義
(ソ連邦)の現実であり，「ソビエト的」解決である。乙のととを理解するためには物質的関
心の原則の分折が必要である。
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